De relatie tussen werkeisen, energiebronnen, spanning, en werkplezier: Een kwestie van leeftijd? by Schreurs, B. et al.






The following full text is a publisher's version.
 
 





Please be advised that this information was generated on 2017-12-06 and may be subject to
change.
ARTIKELEN
De relatie tussen werkeisen, energiebronnen,
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1 Inleiding
Mensen leven steeds langer, en in tamelijk goede gezondheid. We werken echter
onvoldoende lang om de kosten van de recente demografische ontgroening en
vergrijzing te dragen (zie ook Schultz & Adams, 2007). Dit geldt zeker in België
waar de werkzaamheidsgraad 62,4 percent bedraagt, waarvan 23,7 percent in
deeltijd (ter vergelijking 71,5 in Nederland, maar waarvan 48,3 percent in deel-
tijd). Dit relatief lage cijfer is vooral te wijten aan de lage participatie van de oud-
ste groepen werknemers: slechts 34,5 percent van de Belgen tussen 55 en 64 jaar
is nog actief op de arbeidsmarkt (voor Nederland 46 percent) (Bron: Eurostat,
2010).
Om het pensioen- en zorgstelsel te kunnen garanderen gaan er in België, Neder-
land en andere West-Europese landen steeds luidere stemmen op om, naast een
activeringsbeleid en maatregelen om vervroegd pensioen te ontmoedigen, ook de
officiële pensioenleeftijd te verhogen (Voka-Kenniscentrum, 2009). De kans
wordt dus reëel dat het percentage ouderen op de arbeidsmarkt stijgt. Om dit
mogelijk te maken voeren heel wat organisaties tegenwoordig een leeftijdsbewust
Human Resource (HR) beleid om een werkomgeving te creëren die tegemoet
komt aan de specifieke behoeften van oudere werknemers (zie ook Kooij, Jansen,
Dikkers & De Lange, 2010). De werkomgeving is immers in hoge mate bepalend
voor het welbevinden van werknemers, en blijkt bovendien een belangrijke factor
in de beslissing van ouderen om te (blijven) werken (Schultz, Morton & Weckerle,
1998).
Deze bijdrage wil ingaan op de vraag in hoeverre een leeftijdsbewust personeels-
beleid noodzakelijk is door twee centrale onderzoeksvragen te beantwoorden: ten
eerste willen we nagaan of oudere, jongere en de middengroep van werknemers
verschillen in de mate waarin ze bepaalde werkkenmerken rapporteren (d.w.z.
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werktempo/hoeveelheid, rolconflict, veranderingen in het werk, sociale steun en
autonomie). Uit de literatuur blijkt dat bepaalde kenmerken in verschillende mate
beschrijvend zijn voor het werk van werknemers van verschillende leeftijden (Van
der Heijden, 2006; Van der Heijden, De Lange, Demerouti & Van der Heijde,
2009), maar meer onderzoek is nodig om de richting van de verschillen in werk-
kenmerken te bepalen. Ten tweede is het vooralsnog niet duidelijk wat het belang
is van deze verschillen in relatie tot werkuitkomsten, anders gezegd, of en welke
verschillen in werkkenmerken cruciaal zijn voor het welzijn van werknemers van
verschillende leeftijden. Daarom willen we ten tweede nagaan of de ene leeftijds-
groep meer lijdt onder, dan wel profiteert van, bepaalde werkkenmerken dan de
andere leeftijdsgroep.
Ondanks de verreikende veranderingen in de samenstelling van de beroepsbevol-
king en het toenemende belang van een leeftijdsbewust HR-beleid, zijn dergelijke
mogelijke verschillen, en de potentiële invloed ervan op werkuitkomsten nog
maar zelden empirisch onderzocht (Beehr, Glazer, Nielson & Farmer, 2000; voor
een uitzondering zie De Lange, Taris, Jansen, Kompier, Houtman & Bongers,
2005, 2010; De Lange, Taris, Jansen, Smulders, Houtman & Kompier, 2006). In
de meeste studies naar werkbeleving werd leeftijd bijvoorbeeld enkel als controle-
variabele meegenomen (Schalk, Van Veldhoven, De Lange, De Witte, Kraus,
Stamov-Rossnagel et al., 2010). Deze studie bouwt voort op studies van De Lange
en collega’s (De Lange et al., 2005, 2006, 2010), maar maakt gebruik van een
grote heterogene steekproef. Dit stelt ons in staat om een duidelijker beeld te krij-
gen van de ervaren werkkenmerken en de relaties tussen werkkenmerken en wel-
zijn. Deze studie komt ook tegemoet aan de vraag om niet alleen oudere werk-
nemers te bestuderen met een relatief sterke arbeidsmarktpositie (De Lange et
al., 2006). Bovendien gaat onze aandacht nu niet uit naar de motivatie om te
leren, maar naar de positieve (arbeidsvreugde) en negatieve (spanning, met als
indicatoren herstelbehoefte, slaapdeprivatie en vermoeidheid) aspecten van wel-
zijn. Als theoretisch kader volgen we hierbij het Job Demands-Resources (JDR)
model (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli,
2001). Dit model stelt ons in de gelegenheid om een verscheidenheid aan werk-
kenmerken te bestuderen en om hun relaties met zowel spanning als arbeids-
vreugde empirisch te onderzoeken.
2 Het Job Demands-Resources model
Het JDR-model suggereert dat in iedere werkomgeving uiteenlopende werkken-
merken een invloed kunnen hebben op het (on)welbevinden en het functioneren
van werknemers. Deze werkkenmerken kunnen ingedeeld worden als werkeisen
(job demands) of energiebronnen (job resources). Werkeisen omvatten alle fysieke,
psychologische, sociale of organisatorische aspecten van het werk die het volhou-
den van een bepaalde fysieke en/of mentale inspanning vereisen. Daarom bren-
gen zij bepaalde fysiologische en/of psychologische kosten met zich mee
(Demerouti et al., 2001). Energiebronnen omvatten alle fysieke, psychologische,
sociale of organisatorische aspecten van het werk die: (1) werkeisen en de daar-
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mee verbonden fysiologische en/of psychologische kosten reduceren, (2) bijdra-
gen aan het realiseren van werkgerelateerde doelen, en (3) persoonlijke groei en
ontwikkeling stimuleren (Demerouti et al., 2001). In dit artikel bestuderen we het
voorkomen en de invloed van werktempo/hoeveelheid, rolconflict, en veranderin-
gen in het werk als werkeisen en relaties met collega’s, relatie met leidinggevende
en autonomie als werkhulpbronnen. Deze werkkenmerken komen immers fre-
quent voor in hedendaagse organisaties (Parker, Wall & Cordery, 2001) en komen
mogelijk in verschillende mate voor en/of hebben verschillende effecten voor
medewerkers van verschillende leeftijden.
In het algemeen wordt aangenomen dat hoge werkeisen leiden tot een voortdu-
rende aantasting van mentale en fysieke energiereserves, wat op termijn leidt tot
chronische emotionele uitputting en burn-out. Dit kan op zijn beurt resulteren in
negatieve uitkomsten zoals gezondheidsklachten (Hakanen, Bakker & Schaufeli,
2006) en ziekteverzuim (Schaufeli, Bakker & Van Rhenen, 2009). De aanwezig-
heid van energiebronnen leidt daarentegen tot verhoogde motivatie en daarom
ook tot bevlogenheid (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris, 2008), wat op haar beurt
bijvoorbeeld resulteert in meer organisatiebetrokkenheid (Hakanen, Schaufeli &
Ahola, 2008) en verhoogde productiviteit (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti &
Schaufeli, 2009).
Het JDR-model is in de afgelopen jaren uitgebreid empirisch gevalideerd (zie bijv.
Boyd, Bakker, Pignata, Winefield, Gillespie & Stough, 2011; Lewig, Xanthopoulou,
Bakker, Dollard & Metzer, 2007; Schaufeli et al., 2009). De rol van leeftijd binnen
het model bleef echter grotendeels onderbelicht. Leeftijd wordt in de regel
beschouwd als een ‘storende’ variabele die behandeld wordt als een controlevaria-
bele (bijv. Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte & Lens, 2008) of uit de analy-
ses wordt weggelaten (bijv. Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003). Nochtans zijn
er heel wat redenen om aan te nemen dat oudere en jongere werknemers verschil-
len in de mate waarin ze bepaalde werkkenmerken ervaren, en dat er leeftijdsver-
schillen bestaan met betrekking tot de impact van werkkenmerken op het welzijn
van medewerkers. In de volgende sectie zetten we deze redenen uiteen.
3 Werkeisen en energiebronnen in functie van leeftijd
Ouder worden is meer dan alleen een toename in kalenderleeftijd. Het is een com-
plex proces dat bestaat uit talloze veranderingen op het vlak van lichamelijk func-
tioneren, waarneming, denken, motivatie, emoties, sociale relaties, en zingeving
(Kooij, De Lange, Jansen & Dikkers, 2008; Kooij, De Lange, Jansen, Kanfer &
Dikkers, 2011). Een aantal van deze veranderingen gaat ontegensprekelijk
gepaard met verlies (Baltes & Dickson, 2001). Zo vertraagt onze stofwisseling met
het ouder worden (McArdle, Vasilaki & Jackson, 2002), verliezen we gaandeweg
spiermassa, gaan onze visuele en auditieve functies achteruit (Lindenberger &
Baltes, 1994), en wordt het denken en reageren trager en minder efficiënt (Salt-
house, 1996).
Ondanks de biologische achteruitgang slagen de meeste ouderen erin om prima te
blijven functioneren. Ouderen kunnen immers terugvallen op een uitgebreidere
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kennis en ervaring en een hogere mate van emotionele volwassenheid (Ackerman
& Rolfhus, 1999). Volgens de Selectie-Optimalisatie-Compensatie (SOC) theorie
(Baltes & Dickson, 2001) zijn ze ook selectiever in wat ze willen bereiken, zetten ze
de beschikbare middelen optimaler in en compenseren ze verlies door hun doelen
bij te stellen of door ze op een andere manier na te streven. Het toepassen van
deze drie strategieën (d.w.z. selecteren, optimaliseren en compenseren) blijkt
daadwerkelijk bij te dragen tot succesvol ouder worden (bijv. Freund & Baltes,
1998). Daarom zijn ze mogelijk ook van invloed op de ervaring van werkeisen en
energiebronnen en modereren ze mogelijk ook de impact van deze werkkenmer-
ken op (on)welbevinden en het functioneren van medewerkers.
Mogelijk komen werknemers, naarmate ze ouder worden, bijvoorbeeld terecht in
kwalitatief betere functies (d.w.z. functies met minder werkeisen en met meer
energiebronnen) omdat ze selectiever zijn in het uitkiezen van en het vormgeven
aan hun functies. De ‘job change hypothesis’ (Wright & Hamilton, 1978) voor-
spelt immers dat werknemers met het ouder worden meer tijd hebben om uit te
zoeken welke functie met welke werkkenmerken bij hen past en daardoor meer
kans maken om deze functie te verkrijgen. Volgens de Socio-emotional Selectivity
Theory (SST, Carstensen, 2006) hechten ouderen bijvoorbeeld meer belang aan
kwalitatief goede sociaal-emotionele relaties dan jongeren. Naarmate we ouder
worden, wordt de tijd die ons rest tot aan onze dood steeds schaarser, en dus ook
kostbaarder (Lang & Carstensen, 2002). Ouderen hebben bijgevolg een voorkeur
voor het uitdiepen van een beperkt aantal waardevolle relaties boven het ontwik-
kelen van een uitgebreid sociaal netwerk. Daarom investeren werknemers vanaf
een bepaalde leeftijd mogelijk minder in hun professionele netwerk en meer in
hun familiaire relaties, waardoor ze ook minder steun van hun naaste collega’s en
hun leidinggevende ontvangen (De Lange et al., 2010; Kooij et al., 2011). Het is
eveneens plausibel dat werknemers naarmate ze ouder worden meer autonomie
verwerven in hun baan, omdat ze promoveren naar een ‘senior’ positie, jarenlange
ervaring bezitten binnen dezelfde functie en/of soepeler gesuperviseerd worden
(Warr, 2007). Deze autonomie stelt oudere werknemers vervolgens in staat om
zelf hun baan selectiever vorm te geven. In lijn hiermee tonen studies aan dat een
hogere leeftijd samengaat met meer autonomie, meer controle over tijdsbesteding
en werkmethodes en meer mogelijkheden om vaardigheden en expertise te benut-
ten (bijv. De Lange, De Witte & Notelaers, 2008). Samengevat leidt dit tot de vol-
gende hypothese ten aanzien van de energiebronnen:
Hypothese 1: Oudere werknemers rapporteren de minste sociale steun van col-
lega’s en leidinggevende, eerst gevolgd door werknemers uit de middengroep en
dan door jongere werknemers. Oudere werknemers scoren het hoogst op autono-
mie in het werk, eerst gevolgd door werknemers uit de middengroep en dan door
jongere werknemers.
Een gelijkaardige redenering kan opgebouwd worden voor de werkeisen: in verge-
lijking met jongere werknemers worden oudere werknemers na verloop van tijd
selectiever op het vlak van werkeisen en komen ze terecht in minder veeleisende
functies.
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Oudere werknemers zouden bijvoorbeeld lager scoren op werktempo/hoeveelheid
als gevolg van bijvoorbeeld ‘job change’: oudere werknemers weten immers beter
waar de grenzen van hun kunnen liggen en kunnen terugvallen op een ruime
expertise om de werkdruk aan te kunnen (Berk, 2004). Omdat oudere werkne-
mers meestal meer ervaring hebben in hun baan en in hun arbeidsorganisatie,
zouden ze minder rolconflicten kunnen ervaren dan hun jongere collega’s. Rol-
conflicten manifesteren zich immers hoofdzakelijk in het begin van de loopbaan
of bij de start van een nieuwe functie (Van Maanen, 1975). Oudere werknemers
worden bovendien gestereotypeerd als minder flexibel en intoleranter ten aan-
zien van veranderingen in het werk dan jongere werknemers (Weiss & Maurer,
2004). Bijgevolg worden ouderen vaak niet betrokken bij activiteiten die verande-
ring impliceren (bijv. training/opleiding en beleid), wat een negatieve relatie tus-
sen leeftijd en hinder van veranderingen in het werk impliceert. Samengevat leidt
dit tot de volgende hypothese ten aanzien van de werkeisen:
Hypothese 2: Oudere werknemers percipiëren het minst hoge werktempo, de min-
ste rolconflicten en de minste hinder van veranderingen in het werk, eerst
gevolgd door werknemers uit de middengroep en dan door jongere werknemers.
De SOC-theorie kan ook verklaren waarom we verwachten dat de impact van
werkeisen en -hulpbronnen anders zal zijn voor werknemers van verschillende
leeftijden. Meer bepaald gaan we ervan uit dat ouderen door het proces van opti-
malisatie beter gebruik zullen maken van hun energiebronnen om hun doelen te
bereiken en dus dat met het ouder worden de aanwezige energiebronnen een ster-
kere positieve invloed hebben op welzijn en op arbeidsvreugde. De Person-Organi-
zation fit (P-O fit; Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005) gedachte veron-
derstelt immers dat een overeenkomst tussen de behoeften van werknemers en
datgene wat de werkomgeving te bieden heeft, doorgaans leidt tot positieve uit-
komsten, zoals arbeidsvreugde en tevredenheid met het werk. Terwijl jongere
werknemers meer belang hechten aan instrumentele werkkenmerken, zoals sala-
ris en promotiemogelijkheden, zijn ouderen meer gericht op autonomie en kwali-
tatief goede sociale relaties (Warr, 2008). De aanwezigheid van deze energiebron-
nen vervult dus vooral de behoeften van ouderen, waardoor zij een betere fit en
meer welzijn zullen ervaren.
Dit hoeft niet in tegenspraak te zijn met de idee dat ouderen minder investeren in
het onderhouden en uitbreiden van hun sociaal netwerk en daardoor gemiddeld
minder werkrelaties hebben dan jongeren. Hier stellen we immers dat ouderen
meer profijt halen uit de sociale relaties die ze wel konden ontwikkelen, dat het
effect van sociale relaties verschilt in functie van leeftijd.
Hypothese 3: De positieve relatie tussen energiebronnen (d.w.z. relaties met col-
lega’s, relatie met de leidinggevende en autonomie in het werk) en arbeidsvreugde
is het sterkst voor oudere werknemers, eerst gevolgd door werknemers uit de
middengroep en dan door jongere werknemers.
Tot slot verwachten we dat werkeisen meer bepalend zijn voor het welbevinden
van oudere dan van jongere werknemers. Werkeisen vragen immers om volgehou-
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den fysieke en/of mentale inspanningen. Precies op die terreinen treedt er met
het ouder worden verlies op. Ouderen zullen dit verlies doorgaans wel kunnen
compenseren, maar dit vraagt bijkomende energie die waarschijnlijk eerder tot
een status-quo leidt dan tot een surplus. Volgens de Conservation of Resources
theorie (Hobfoll, 1989) leidt dit tot meer stress en minder welbevinden.
Door leeftijdsgerelateerde fysieke en cognitieve veranderingen zouden oudere
werknemers meer kunnen lijden wanneer ze, ondanks de selectiemechanismen
zoals hierboven beschreven werden, geconfronteerd worden met grote werkvolu-
mes en een strak werktempo (Jex, Wang & Zarubin, 2007). Ook bestaan er aan-
wijzingen dat ouderen meer hinder ondervinden van rolconflicten (Mayes, Barton
& Ganster, 1991). Ouderen zouden er immers minder goed in slagen een even-
wicht te handhaven tussen hun verschillende werkrollen, omdat dit meer fysieke
en mentale energie vraagt dan ze daadwerkelijk bezitten. Tot slot wordt gesugge-
reerd dat ouderen meer lijden wanneer ze betrokken worden bij werkinhoudelijke
veranderingen (Yeatts, Folts & Knapp, 2000). Oudere werknemers zijn vaker
geroutineerd in een bepaald expertisedomein waardoor ze het moeilijker zouden
hebben om over te schakelen op andere werkmethodes of om hetzelfde niveau te
behalen binnen andere structuren (Thijssen & Van der Heijden, 2003). Bovendien
zou onder oudere werknemers de vrees bestaan dat veranderingen in de werkcon-
text zullen leiden tot verlies van verworven status en privileges (Mullan & Gor-
man, 1972).
Opnieuw is het belangrijk een onderscheid te maken tussen het gemiddelde niveau
van werkeisen en het effect van deze werkeisen op werkuitkomsten. Terwijl hypo-
these 2 voorstelt dat ouderen terechtkomen in banen met gemiddeld lagere werk-
eisen, rolconflicten en hinder van veranderingen in het werk, stellen we hier dat
ouderen meer hinder ondervinden van de aanwezige werkeisen dan jongeren en
dat dit zich vertaalt in een sterkere relatie tussen de werkeisen die desondanks
aanwezig zijn en werkuitkomsten. Dit laatste leidt tot de volgende hypothese:
Hypothese 4: De positieve relatie tussen werkeisen (d.w.z. werktempo/hoeveel-
heid, rolconflicten en hinder van veranderingen in het werk) en spanning is het
sterkst voor oudere werknemers, eerst gevolgd door werknemers uit de midden-
groep en dan door jongere werknemers.
De leeftijdsgrens om oudere werknemers van jongere werknemers te onderschei-
den ligt niet vast. Vaak wordt de grens voor oudere werknemers op 45 jaar gelegd
(bijv. De Lange et al., 2010), maar ook onder die leeftijd blijken werknemers het
niet altijd gemakkelijk te hebben in hun arbeidzame leven (Berk, 2004). In dit
onderzoek willen we een levensloopperspectief hanteren en drie leeftijdsgroepen
bestuderen: (1) werknemers tussen de 18 en 35 jaar worden beschouwd als jon-
gere werknemers; (2) de middengroep wordt gevormd door werknemers tussen de
36 en 45 jaar; (3) werknemers ouder dan 45 worden tot slot gecategoriseerd als
oudere werknemers (zie ook Collins, 2003; Finkelstein & Farrell, 2007).
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4 Methode
4.1 Procedure
De data voor deze studie werden tussen 1999 en 2007 verzameld door de Directie
van het Onderzoek voor de Verbetering van de Arbeidsomstandigheden (DiOVA)
in 142 verschillende organisaties, met de medewerking van verschillende externe
preventiediensten. Meestal werd het voltallige personeel van een organisatie of
afdeling bevraagd. Soms werd de afname klassikaal georganiseerd door de externe
preventiediensten. De anonimiteit van de respondent werd steeds gegarandeerd.
De ingevulde vragenlijsten werden verzameld in een afgesloten verzameldoos
ofwel per post in een voorgefrankeerde enveloppe naar het DiOVA verzonden.
Het DiOVA bracht alle data samen in een heterogene databank met voldoende
gegevens om zinvolle uitspraken te doen voor een populatie van bijna 200 beroe-
pen en in een 20-tal subsectoren.
4.2 Steekproef
De totale sample bestond uit 15.464 respondenten (tabel 1). Er participeerden
meer mannen dan vrouwen. Oudere werknemers waren relatief vaker lager
geschoold dan de jongeren. Ouderen oefenden ook vaker een leidinggevende
functie uit in vergelijking met de andere leeftijdscategorieën en werkten meer in
dagdienst. Van alle werknemers werkten jongeren het vaakst in ploegendienst.
4.3 Metingen
Alle variabelen werden gemeten aan de hand van de Vragenlijst Beleving en
Beoordeling van de Arbeid (VBBA; Van Veldhoven, Meijman & Broersen, 2002).
Tenzij anders vermeld werden alle items gescoord op een vierpuntsschaal (0 =
‘nooit’ tot 3 = ‘altijd’). De schaalscores van alle variabelen kwamen tot stand door
het schaalgemiddelde te berekenen over de desbetreffende items, gevolgd door
een omzetting naar een schaal van 0 tot 10.
• Energiebronnen
Relaties met collega’s (alpha = .85) werd gemeten via 9 items. Een voorbeelditem
is: ‘Kunt u, als dat nodig is, uw collega’s om hulp vragen?’ Relaties met direct lei-
dinggevende (alpha = .90) werd eveneens gemeten aan de hand van 9 items zoals
‘Is uw directe leidinggevende vriendelijk tegen u?’ Autonomie (alpha = .91) werd
gemeten via 11 items. Een voorbeelditem is: ‘Kunt u zelf bepalen hoe u uw werk
uitvoert?’
• Werkeisen
Werktempo/hoeveelheid (alpha = .88) werd gemeten via 11 items zoals: ‘Moet u
extra hard werken om iets af te krijgen?’ Rolconflicten (alpha = .76) werd gemeten
via 6 items zoals ‘Krijgt u tegenstrijdige opdrachten?’ Veranderingen in het werk
en de mogelijke hinder die hiermee gepaard gaat (alpha = .66) werd gemeten via
vijf items. Een voorbeelditem is: ‘Treden er belangrijke veranderingen op in uw
werk?’
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• Spanning
Spanning werd geoperationaliseerd aan de hand van de volgende drie VBBA-
schalen: herstelbehoefte, slaapdeprivatie (slaapkwaliteit) en vermoeidheid. Her-
stelbehoefte (KR-20 = .87) werd gemeten aan de hand van 11 dichotome (0 =
‘neen’; 1 = ‘ja’) items zoals ‘Het kost mij over het algemeen meer dan een uur
voordat ik helemaal hersteld ben na mijn werk.’ Slaapkwaliteit (KR-20 = .88) werd
gemeten met behulp van 14 dichotome (0 = ‘neen’; 1 = ‘ja’) items zoals ‘Ik
Tabel 1 Demografische kenmerken en informatie over type werk van











Leeftijd* 26,27 (2,81) 37,24 (3,93) 50,61 (4,18)
Werkervaring binnen huidige organisatie* 3,52 (3,55) 10,24 (6,51) 20,54 (9,97)
Werkervaring binnen huidige functie* 3,16 (3,75) 7,84 (6,53) 14,31 (10,16)
% Mannen* 50,2% 53,4% 63,5%
% Opleidingsniveau*
1. Max. diploma lager onderwijs 0,7% 2,2% 8,2%
2. Lager secundair onderwijs 6,9% 13,0% 21,5%
3. Hoger secundair onderwijs 38,4% 36,2% 33,8%
4. Hoger onderwijs korte type 32,7% 26,9% 19,3%
5. Hoger onderwijs lange type/ universiteit 21,4% 21,6% 17,2%
% Leidinggevende functie* 10,3% 22,3% 28,1%
% Werkregime*
1. Dagdienst 75,0% 81,5% 84,5%
2. Ploegendienst 18,8% 13,6% 10,5%
3. Onregelmatige dienst 4,3% 3,3% 4,3%
4. Nachtdienst 1,8% 1,3% 1,0%
5. Weekenddienst 0,1% 0,3% 0,1%
% Sector*
1. Secundaire sector 48,2% 45,9% 35,7%
2. Tertiaire sector 26,1% 19,1% 16,8%
3. Quartaire sector 25,8% 35,1% 47,5%
NB. * = significante verschillen tussen leeftijdscategorieën:
Leeftijd F (2, 15463) = 43162.06 (p < .001)
Werkervaring binnen huidige organisatie F (2, 15463) = 5756.74 (p < .001)
Werkervaring binnen huidige functie F (2, 15463) = 2215.72 (p < .001)
Geslacht χ² (2) = 165.25 (p < .001)
Opleidingsniveau χ² (8) = 893.50 (p < .001)
Leidinggevend χ² (2) = 337.10 (p < .001)
Werkregime χ² (8) = 138.26 (p < .001)
Sector χ² (4) = 456.42 (p < .001)
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doe ’s nachts vaak geen oog dicht.’ Vermoeidheid tijdens het werk (alpha = .97),
ten slotte, werd gemeten aan de hand van 16 bipolaire items met vijf antwoord-
categorieën. Een item dat deze schaal illustreert is: ‘Geen moeite met aandacht’
versus ‘Aandacht zakt telkens weg’.
• Arbeidsvreugde
Arbeidsvreugde (KR-20 = .80) werd gemeten aan de hand van 6 dichotome (0 =
‘neen’; 1 = ‘ja’) items uit de VBBA-schaal ‘plezier in het werk’. Een voorbeelditem
is: ‘Meestal vind ik het wel prettig om aan de werkdag te beginnen.’
4.4 Analyses
Binnen SPSS 17.0 werden variantieanalyses (ANOVA’s) en geplande vergelijkin-
gen uitgevoerd om mogelijke verschillen tussen de gemiddelden van de drie
onderscheiden leeftijdsgroepen te achterhalen. Covariantie-structuuranalyses
werden uitgevoerd door middel van LISREL 8.54 om de relaties tussen werkken-
merken (i.e., werkeisen en energiebronnen) en arbeidsvreugde en spanning te
onderzoeken en om na te gaan of deze relaties verschillen in functie van leeftijd.
Hierbij werden drie stappen gevolgd. In een eerste stap werd in de volledige steek-
proef (zonder onderscheid tussen leeftijdscategorieën) onderzocht of het voorop-
gestelde onderzoeksmodel bij de data past. In dit model werden positieve relaties
verondersteld tussen werkeisen en spanning en tussen energiebronnen en
arbeidsvreugde. De correlaties tussen werkeisen en energiebronnen en tussen
arbeidsvreugde en spanning werden vrij geschat. De schalen werktempo/hoeveel-
heid, rolconflicten en veranderingen in het werk waren indicatoren van het
latente construct werkeisen; de schalen relaties met collega’s, relatie met de lei-
dinggevende en autonomie waren indicatoren van het latente construct energie-
bronnen. Zes items werden gebruikt als indicator van het latente construct
arbeidsvreugde. De schalen herstelbehoefte, slaapkwaliteit en vermoeidheid fun-
geerden als indicatoren van het latente construct spanning.
In een tweede stap werd onderzocht of andere modellen beter bij de data pasten.
In een derde stap werden multi-groep structurele vergelijkingsanalyses uitgevoerd
om na te gaan of de structurele relaties in het model verschillen in functie van de
onderscheiden leeftijdsgroepen. Om te beoordelen hoe goed de modellen aanslo-
ten bij de data gebruikten we de volgende absolute fitmaten: (1) de Chi-square
Goodness-of-Fit test (χ²-test), (2) de Standardized Root Mean Square Residual
(SRMR) en (3) de Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA). Tevens
rapporteren we de volgende incrementele fitmaten: (4) de Non-Normed Fit Index
(NNFI) en (5) de Comparative Fit Index (CFI). RMSEA-waarden van .05 en SRMR-
waarden van .08 of kleiner duiden op een goede fit met de data (Hu & Bentler,
1999). Voor de incrementele fitmaten geldt dat waarden van .95 of groter in het
algemeen duiden op een goede beschrijving van de data (Hoijtink & De Jonge,
2007). De χ²-test is gebruikt om de zogenaamde ‘geneste’ modellen te vergelijken.
Deze analyses kunnen opgevraagd worden bij eerste auteur.
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5 Resultaten
Tabel 2 presenteert de correlaties tussen de onderzoeksvariabelen voor de drie
leeftijdscategorieën. De mate van ervaren werkeisen bleek positief gecorreleerd te
zijn met herstelbehoefte en vermoeidheid, en negatief met slaapkwaliteit en
arbeidsvreugde. De mate van ervaren energiebronnen bleek positief gecorreleerd
te zijn met slaapkwaliteit en arbeidsvreugde, en negatief met herstelbehoefte en
vermoeidheid.
5.1 Vergelijking van de gemiddelde scores voor de verschillende leeftijdscategorieën
Univariate ANOVA’s met leeftijd als factor laten significante verschillen zien voor
alle onderzoeksvariabelen (tabel 3). Voor wat betreft energiebronnen, bleek dat
oudere werknemers de hoogste mate van autonomie ervaren, eerst gevolgd door
werknemers van de middengroep en dan door jongere werknemers. Zoals ver-
wacht waren de jongere werknemers het meest positief over hun relaties met col-
lega’s en hun leidinggevende, gevolgd door oudere werknemers en de midden-
groep, die onderling echter niet significant van elkaar verschilden. Hypothese 1
wordt hiermee grotendeels bevestigd.
Voor wat betreft werkeisen gaven oudere werknemers te kennen meer werk-
tempo/hoeveelheid te ervaren dan jongere werknemers, en meer geconfronteerd
te worden met hinderlijke veranderingen in hun werk dan werknemers uit de
andere leeftijdscategorieën. Werknemers uit de middengroep bleken het vaakst te
maken te hebben met rolconflicten. We vinden met deze uitkomst dus geen
ondersteuning voor hypothese 2 die stelt dat oudere werknemers het laagst zul-
len scoren op werkeisen, gevolgd door werknemers uit de middengroep en jongere
werknemers.
5.2 Test van het Job Demands-Resources model
Vier alternatieve modellen werden getoetst. Het basismodel (M1) veronderstelt
positieve relaties tussen werkeisen en spanning en tussen energiebronnen en
arbeidsvreugde. In het tweede model (M2) werd, in navolging van eerder onder-
zoek (bijv. Bakker et al., 2004; Hakanen et al., 2006; Schaufeli & Bakker, 2004),
een kruisverband toegevoegd van energiebronnen naar spanning (M2). Dit model
toetst de veronderstelling dat de aanwezigheid van energiebronnen niet alleen
een positieve relatie heeft met arbeidsvreugde, maar dat de afwezigheid van
energiebronnen tevens leidt tot de ontwikkeling van spanning, zoals ook wordt
aangegeven in de literatuur over burn-out (Halbesleben & Buckley, 2004). Het
derde model bevat een kruisverband tussen werkeisen en arbeidsvreugde (M3)
(Schreurs, Van Emmerik, De Cuyper, Notelaers & De Witte, 2011). Dit model
toetst de mogelijkheid dat de aanwezigheid van werkeisen niet alleen energie
vraagt, maar dat de afwezigheid van werkeisen ook motivatiebevorderend werkt.
Het vierde model, tot slot, bevat beide vooropgestelde paden en beide kruis-
verbanden (M4).
Uit tabel 4 blijkt dat het basismodel (M1) goed bij de data past en beter past dan
het model met beide kruisverbanden (M4). M2 en M3 passen ook goed bij de
data, maar zijn minder spaarzaam dan M1, dat daarom onze voorkeur heeft. De
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relaties in M1 tonen aan dat werkeisen positief samenhangen met spanning
(γ = .64) en dat energiebronnen positief gerelateerd zijn aan arbeidsvreugde
(γ = .56).
5.3 Multi-groep structurele vergelijkingsanalyses
In een volgende analyse onderzochten we of de relaties in M1 invariant zijn voor
jongeren, werknemers uit de middengroep en oudere werknemers door bepaalde
parameters in het model systematisch vrij te laten. In het eerste model (M5) wer-
den alle factorladingen, padcoëfficiënten en structurele varianties en covarianties
gelijkgesteld voor de drie leeftijdscategorieën. In het tweede model (M6) werden
de structurele paden voor alle leeftijdscategorieën vrij geschat. In het derde model
(M7) werden de structurele paden, de structurele varianties en de covarianties
(d.w.z. tussen energiebronnen en werkeisen en tussen arbeidsvreugde en span-
ning) vrij geschat voor iedere leeftijdscategorie. Tot slot werd een model (M8)
Tabel 3 Gemiddeldes, standaardafwijkingen en resultaten van ANOVA’s
Jong Middengroep Oud
M SD M SD M SD F p
1. Autonomie 5.15a 2.00 5.32b 2.08 5.49c 2.15 27.47 .000
2. Relaties met collega’s 7.59a 1.57 7.25b 1.55 7.33b 1.58 67.11 .000
3. Relatie met leidinggevende 7.36a 1.82 7.09b 1.91 7.16b 2.05 26.50 .000
4. Werktempo/hoeveelheid 4.45a 1.55 4.92b 1.61 4.95b 1.67 137.95 .000
5. Rolconflict 2.22a 1.30 2.30b 1.34 2.24a 1.35 11.64 .001
6. Hinder van veranderingen in het werk 2.64a 1.41 2.92b 1.43 3.02c 1.51 74.79 .000
NB. N = 15.464 voor alle analyses.
De bovenindex duidt aan welke leeftijdscategorieën significant van elkaar verschillen. Bij een-
zelfde index verschillen de categorieën niet significant van elkaar.
Tabel 4 Fit indices en chi² verschil-toetsen van diverse geneste modellen in een
covariantie-structuuranalyse voor de totale groep (N = 15.464)




1 Model zonder cross-
links (M1, zie fig. 1)
4195.05** 86 .056 .042 .97 .96




4197.19** 85 .056 .042 .97 .96 M2 – M1 2.14 1
3 Model met cross-link
van werkeisen naar
arbeidsvreugde (M3)
4198.15** 85 .056 .042 .97 .96 M3 – M1 3.10 1
4 Model met beide
cross-links (M4)
4198.89** 84 .057 .042 .97 .96 M4 – M1 3.84* 2
NB. ** significant p < .01. * significant p < .05.
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getoetst waarin alle parameters van zowel meet- als structureel model vrij werden
geschat voor elke leeftijdscategorie (tabel 5). Alle meer restrictieve modellen wij-
ken significant af van het basismodel (M1). Het JDR-model is dus variant voor de
verschillende leeftijdscategorieën.
Ten slotte bekijken we welke parameters verantwoordelijk zijn voor de verschillen
tussen de leeftijdscategorieën door alle parameters in de drie groepen één voor
één vrij te laten, startend vanuit het volledig gelijkgestelde model (M5). Wanneer
de fit van het model met de vrijgelaten parameter niet significant verbeterde bleef
de specifieke parameter gelijkgesteld. Het finale model (M9) dat via deze proce-
dure tot stand kwam, sluit goed aan bij de data, χ²(313) = 5341.78, p < .001;
RMSEA = .056; SRMR = .053; CFI = .96; NNFI = .96. Figuur 1 presenteert de
gestandaardiseerde coëfficiënten voor dit finale model. In geval van invariantie
worden de coëfficiënten van iedere leeftijdscategorie getoond.
Jongere werknemers, werknemers uit de middengroep en oudere werknemers
verschillen in termen van: (1) de factorladingen van de variabelen relaties met
collega’s, relatie met de directe leidinggevende, slaapkwaliteit en vier indicatoren
van arbeidsvreugde; (2) de padcoëfficiënten van werkeisen naar spanning en van
energiebronnen naar arbeidsvreugde; en (3) de covariantie tussen spanning en
arbeidsvreugde.
Volgens hypothese 3 is de relatie tussen de verschillende energiebronnen en
arbeidsvreugde sterker voor oudere werknemers dan voor respectievelijk de mid-
dengroep en jongere werknemers. De resultaten wijzen echter in een andere rich-
ting: de relatie was het sterkst voor de jongere werknemers en voor de werk-
nemers uit de middengroep (beide γ’s =.58), en het minst uitgesproken voor de
oudere werknemers (.53). Ouderen lijken dus het minst te profiteren van energie-
Tabel 5 Resultaten van de multi-groep structurele vergelijkingsanalyse voor
de jongeren- (N = 3.850), midden- (N = 7.273) en ouderengroep (N =
4.341)
Model χ² df RMSEA SRMR CFI NNFI Model- ver-
gelijkingen
Δχ² Δdf
1 Alle paden gelijk-
gesteld (M5)
5503.86 326 .056 .058 .96 .96
2 Structurele paden
vrij geschat (M6)






5364.76 310 .056 .049 .96 .96 M5 – M7 139.10** 16
4 Alle parameters
vrij geschat (M8)
5285.35 288 .058 .050 .96 .96 M5 – M8 218.51** 38
5 Finale model (M9) 5341.78 313 .056 .053 .96 .96 M5 – M9 162.08** 13
NB. ** significant p < .01.
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bronnen in termen van arbeidsvreugde. Hypothese 3 kan hiermee niet bevestigd
worden.
Hypothese 4 stelt dat de relatie tussen werkeisen en spanning sterker is voor
oudere werknemers dan voor respectievelijk de werknemers uit de middengroep
en jongere werknemers. Deze hypothese wordt deels bevestigd: de relatie was het
sterkst voor werknemers uit de middengroep en voor oudere werknemers (beide
γ’s =.64) en minder uitgesproken voor de jongere werknemers (.61). Medewerkers
uit de twee oudste leeftijdsgroepen lijken dus meer last te hebben van werkeisen
in termen van spanning.
6 Discussie
6.1 Reflectie op de uitkomsten
Gebruikmakende van het Job Demands-Resources (JDR) model werd naar een
antwoord gezocht op twee centrale onderzoeksvragen: (1) verschillen werk-
nemers uit verschillende leeftijdsgroepen gemiddeld genomen in het ervaren van
energiebronnen (d.w.z. relaties met collega’s, relatie met de direct leidinggevende
en autonomie in het werk) en werkeisen (d.w.z. werktempo/hoeveelheid, rol-
conflict, veranderingen in het werk), en (2) zijn de relaties van deze gepercipi-
eerde werkkenmerken met spanning en arbeidsvreugde verschillend in functie
van leeftijdscategorie?
Samengevat tonen de resultaten kleine gemiddelde verschillen in ervaren werk-
kenmerken. Hoewel statistisch significant, zijn de verschillen tussen de leeftijds-
categorieën al bij al klein. In overeenstemming met hypothese 1 blijken jongere
werknemers het meest positief over de relatie die ze met hun collega’s en hun
leidinggevende hebben. De medewerkers uit de oudste en de middengroep zijn
hierover minder positief. Dit zou erop kunnen wijzen dat jongere in vergelijking
met oudere werknemers meer tijd en energie investeren in het uitbreiden en
onderhouden van hun professionele netwerk (Carstensen, 2006) en hun per-
Figuur 1 Gestandaardiseerde coëfficiënten van het finale model (M9). Links:
coëfficiënten van de jongerengroep. Midden: coëfficiënten van de
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soonlijk netwerk ervaren als een vorm van sociale steun (Van Emmerik, Jawahar,
Schreurs & De Cuyper, 2011). Dit sluit aan bij de idee dat jongeren vooral gericht
zijn op het ontwikkelen van een groot aantal instrumentele relaties ten voordele
van hun verdere loopbaan, terwijl ouderen eerder gefocust zijn op het uitdiepen
van een beperkter aantal sociaal-emotionele relaties, die mogelijk ook eerder bui-
ten de werksituatie gelegen zijn, (Greller & Stroh, 1995), vanwege een afnemend
tijdsperspectief (Lang & Carstensen, 2002).
Ouderen blijken een hogere mate van autonomie in hun werk te ervaren in verge-
lijking met hun jongere collega’s. Deze bevinding sluit aan bij hypothese 1 en eer-
dere onderzoeksresultaten (bijv. De Lange et al., 2008). Het ondersteunt de idee
dat naarmate werknemers ouder worden ze terechtkomen in functies waarin ze
meer zelfstandig kunnen beslissen over het gebruik van hun tijd en expertise
(Warr, 2007). Uit bijkomende analyses (op te vragen bij de eerste auteur) bleek
bovendien dat de relatie tussen leeftijd en autonomie overeind bleef ongeacht het
hiërarchische niveau en het aantal jaren ervaring van de werknemers. Samen-
gevat, vinden we dus – in lijn met hypothese 1 – evidentie voor de opvatting dat
ouderen vaker terechtkomen in functies die overeenkomen met hun verande-
rende behoeften in termen van energiebronnen.
Hypothese 2 wordt in ons onderzoek echter niet bevestigd. In tegenstelling tot
deze hypothese vonden we dat oudere werknemers een grotere werkdruk ervaren.
Deze groep, de zogenaamde ‘sandwichgeneratie’ (Spillman & Pezzin, 2000), zit
geprangd tussen enerzijds de zorg voor (klein)kinderen en anderzijds de opvang
en begeleiding van hun (hoog)bejaarde ouders. De tijd en energie die deze zorg-
taken met zich meebrengen gaan ten koste van de inspanningen die in het werk
gestoken kunnen worden (Edwards & Rothbard, 2000). De schaarsere tijd/energie
kan een mogelijke verklaring zijn van de hogere ervaren werkdruk van 45-plus-
sers. Een alternatieve verklaring is dat oudere werknemers hogere posities bekle-
den die gepaard gaan met een hogere werkdruk. Bijkomende analyses toonden
aan dat de relatie tussen leeftijd en werkdruk/tempo significant bleef na controle
voor leidinggeven en voor het aantal jaren in de organisatie en in de functie, maar
mogelijk is de hogere werkdruk van ouderen het gevolg van een grotere verant-
woordelijkheid. In plaats van werk af te stoten, kunnen oudere werknemers,
mede dankzij hun grote autonomie, hun werk actief vorm geven door meer werk
naar zich toe te trekken. Een dergelijke redenering past ook binnen de verdere
opdeling in werkeisen die recent in het JDR-model werd voorgesteld (Crawford,
LePine & Rich, 2010; Van den Broeck, De Cuyper, De Witte & Vansteenkiste,
2010). Hierin wordt verondersteld dat werkdruk/tempo een uitdagende werkeis
is, waar werknemers niet noodzakelijk afkerig tegenover staan.
Ook, en in tegenstelling tot hypothese 2, blijkt dat ouderen meer hinder van ver-
anderingen in het werk ervaren dan werknemers uit de andere leeftijdscatego-
rieën. Hoewel veel ouderen door toename van hun verantwoordelijkheden gedu-
rende hun loopbaan veelvuldig met veranderingen zijn geconfronteerd, en dus
‘door de wol geverfd zijn’, lijkt het erop dat dit niet per se betekent dat ze ook
beter in staat zijn om adequater met deze veranderingen om te gaan dan hun jon-
gere collega’s. In lijn met Niessen, Swarowski en Leiz (2010) concluderen we dat
de toegenomen ervaring die oudere werknemers hebben (de gemiddelde verblijfs-
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tijd in hun huidige functie bedroeg 14,31 jaar) een negatieve invloed heeft op hun
vermogen om met veranderingen in hun werk om te gaan. Met andere woorden,
de kans dat ze hinder ervaren van de veranderingen in hun werk neemt juist toe
met het aantal jaren ervaring.
Werknemers uit de middengroep blijken het meest geconfronteerd te worden met
rolconflicten. Het feit dat ouderen minder rolconflicten ervaren is wel in overeen-
stemming met hypothese 2. Een mogelijke verklaring is dat oudere werknemers
omwille van hun rijkere ervaring beter in staat zijn om tegenstrijdige rolverwach-
tingen te verzoenen (Matthews, Bulger & Barnes-Farrell, 2010). Jex et al. (2007)
gaan zelfs nog een stap verder en opperen de mogelijkheid dat oudere werkne-
mers, door hun ervaring, beter in staat zijn om rolstress om te buigen tot iets
positiefs: ‘Based on past experience, such an [older] employee may be able to use
this ambiguity to change or mold the job in a way that is more satisfying or com-
patible with his or her preferences’ (p. 209).
Hypothese 3, dat oudere werknemers het meest profijt hebben van energiebron-
nen in termen van verhoogde arbeidsvreugde, werd niet bevestigd. De relatie tus-
sen energiebronnen en arbeidsvreugde was het sterkst bij werknemers uit de
jongeren- en de middengroep en het minst sterk bij oudere werknemers. Een
mogelijke verklaring voor het laatste is dat met het ouder worden, werknemers
meer en meer hun motivatie uit zichzelf putten in plaats van uit allerlei randvoor-
waarden, een proces dat eventueel gevoed wordt door groeiende energiebronnen
(Deci & Ryan, 2000).
Hypothese 4 werd in onze studie slechts gedeeltelijk bevestigd. De relatie tussen
werkeisen en spanning was het sterkst bij middelbare en oudere werknemers. Dit
bevestigt mogelijk het compensatiemechanisme van de SOC- en de COR-theorie
(Hobfoll, 1989), die stellen dat met het ouder worden werknemers steeds meer
energie moeten investeren om werkeisen de baas te kunnen blijven. Omdat deze
investering geen bijkomende voordelen oplevert, ervaren deze werknemers meer
spanning dan de jongere werknemers die nog niet voor lichamelijk en cognitief
verlies dienen te compenseren in de omgang met werkeisen.
Samengevat zijn er dus wel degelijk statistisch significante verschillen in de rela-
tie tussen werkkenmerken, spanning en arbeidsvreugde tussen werknemers van
verschillende leeftijdsgroepen. Anderzijds zijn deze verschillen te klein om verre-
gaande conclusies aan te verbinden. Een veiliger besluit op basis van dit onder-
zoek is daarom dat ouderen niet meer lijken te profiteren van energiebronnen,
noch meer lijken te lijden onder werkeisen dan hun jongere collega’s.
Deze bevinding nuanceert tot op zekere hoogte de roep om een leeftijdsgericht
beleid in termen van job design. Organisaties dienen volgens ons te investeren in
het creëren van een gezonde en motiverende arbeidsinhoud voor alle werkne-
mers, jong en oud. Bovendien zijn de behoeftes van werknemers niet alleen een
functie van leeftijd maar ook – en misschien vooral – van de loopbaanfase waarin
een werknemer zich bevindt. In die zin sluiten we ons aan bij de conclusie van
Nauta, De Lange en Görtz (2010) dat organisaties er goed aan doen een ‘levens-
loopbewust’ beleid (in tegenstelling tot een ‘leeftijdsbewust’ beleid) te voeren dat
erop gericht is in te spelen op de levensvraagstukken van werknemers in verschil-
lende fasen van hun loopbaan.
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6.2 Beperkingen van deze studie en suggesties voor verder onderzoek
Deze studie heeft een aantal beperkingen. Zo werden de variabelen slechts op één
moment gemeten, en alleen aan de hand van zelfgerapporteerde vragenlijsten.
Dit verhoogt de kans op antwoordtendenties. Bovendien kunnen de vastgestelde
correlaties geflatteerd zijn tengevolge van gemeenschappelijke methodevariantie
(Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003). Verder onderzoek aangaande de
werkbeleving naar leeftijd is noodzakelijk om uitspraken over causaliteit te kun-
nen doen. Panelstudies kunnen meer specifieke informatie verschaffen over de
stabiliteit en de variabiliteit in de modelvariabelen, en over veranderingen in de
relaties over de tijd (bijv. De Lange et al., 2006). Dergelijke studies kunnen ook
licht werpen op de impact van ‘overleving’ en selectieve uitval in de huidige steek-
proef. Omdat in deze studie de bevraging georganiseerd werd in het huidige per-
soneelsbestand van de deelnemende arbeidsorganisaties, is het mogelijk dat de
steekproef voor oudere werknemers hoofdzakelijk bestaat uit relatief fitte oude
werknemers (cf. het ‘healthy older worker effect’; De Lange et al., 2005). Dit
maakt het moeilijker om differentiële effecten vast te stellen in de wijze waarop
werkkenmerken het functioneren van de verschillende leeftijdsgroepen beïnvloe-
den. Het vraagt bovendien om voorzichtigheid bij het generaliseren van de gevon-
den effecten voor groepen oudere werknemers in het algemeen. Verder strekt het
ook tot aanbeveling om in toekomstige studies naar de werkbeleving gebruik te
maken van data die afkomstig zijn van verschillende bronnen (bijv. evaluatie door
de leidinggevende en/of door naaste collega’s of ondergeschikten; Hoffman &
Woehr, 2009), alsook gebruik te maken van meer objectieve data. Tot slot lijkt
verder onderzoek noodzakelijk om de generaliseerbaarheid van onze bevindingen
naar andere landen te bepalen (Fouad & Arbona, 1994).
In deze studie werd leeftijd behandeld als een categorische variabele. Deze keuze
werd ingegeven door zowel inhoudelijke als methodologische argumenten. Inhou-
delijk laat de conceptualisatie van leeftijd als categorische variabele ruimte voor
de mogelijkheid dat de effecten van leeftijd niet lineair maar gefaseerd verlopen.
Deze benadering sluit conceptueel aan bij gefaseerde levensloop- en loopbaan-
modellen (Levinson, 1986; Super, 1984). De gerapporteerde variantieanalyses en
post-hoc regressieanalyses (op te vragen bij de eerste auteur) suggereren inder-
daad dat leeftijd niet noodzakelijk lineair verband houdt met de ervaren werkken-
merken en de relatie tussen werkkenmerken, arbeidsvreugde en spanning lineair
beïnvloedt. Bovendien is de categorische benadering volgens ons op dit ogenblik
de enige mogelijke manier om na te gaan of het integrale JDR-model (met alle
paden samen getoetst) verschilt in functie van leeftijd.
Wat theorieopbouw betreft, toont de huidige studie aan dat het JDR-model voor
verschillende leeftijdsgroepen gehanteerd kan worden. Het lijkt ook te suggereren
dat sommige werkkenmerken gemakkelijker aangepast kunnen worden dan
andere. Zo is het niet denkbeeldig dat oudere werknemers maar weinig inspan-
ningen moeten doen om meer autonomie te verwerven, misschien omdat bij
leidinggevenden de impliciete veronderstelling heerst dat ouderen voldoende
ervaring hebben om hun werk zelf te organiseren (Warr, 2007).
In dit artikel lag de focus op de hoofdeffecten van werkeisen en energiebronnen.
Er is echter ook evidentie gevonden voor interactie-effecten. Volgens het JDR-
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model kunnen energiebronnen de negatieve invloed van werkeisen ‘bufferen’ en
hoge werkeisen kunnen de relatie tussen hulpbronnen en optimaal functioneren
versterken of ‘boosten’ (Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou, 2007).
Vervolgonderzoek zou kunnen nagaan in welke mate deze interactie-effecten tus-
sen energiebronnen en werkeisen verschillen in functie van leeftijd.
6.3 Conclusie
Met dit onderzoek wilden we nagaan of oudere, jongere en werknemers uit de
middengroep verschillen in de mate waarin ze bepaalde werkkenmerken ervaren,
en of de relatie tussen werkkenmerken enerzijds en arbeidsvreugde en spanning
anderzijds verschilt voor de drie leeftijdsgroepen. Samengevat bieden de huidige
resultaten evidentie voor het selectiemechanisme van de Selectie-Optimalisatie-
Compensatie theorie (Baltes & Dickson, 2001). Anderzijds vinden we maar weinig
evidentie voor het optimalisatiemechanisme. Bovendien zijn de verschillen tussen
de werknemers van verschillende leeftijdsgroepen beperkt. Dit wijst erop dat een
HR-beleid dient te focussen op de ontwikkeling van een goede arbeidsinhoud
voor alle werknemers. Meer bepaald pleiten we voor het voeren van een levens-
loopbewust personeelsbeleid (Nauta et al., 2010). Dit beleid dient gericht te zijn
op het creëren van een goede match tussen de kenmerken van de baan en de
behoeften van werknemers – bijvoorbeeld via job (re)design of job crafting –
waarbij de behoeften functie zijn van de levensfase van werknemers, eerder dan
van leeftijd op zich.
   
 Praktijkbox
• Organisaties doen er goed aan om een ‘levensloopbewust’ beleid te
voeren. Een levensloopbewust beleid is erop gericht om de levensvraag-
stukken die werknemers in verschillende fasen van hun loopbaan
bezighouden in kaart te brengen, eerder dan om het beleid af te stem-
men op leeftijd op zich.
• Omdat behoeften van werknemers kunnen veranderen, in functie van
loopbaanfase, doen organisaties er goed aan om werknemers hierover
regelmatig (bijv. jaarlijks) te bevragen. Deze bevraging kan gebeuren in
het kader van het jaarlijkse functioneringsgesprek, maar kan ook op
een meer gestandaardiseerde wijze gebeuren, bijvoorbeeld via korte
(online) vragenlijsten. Deze laatste methode heeft als voordeel dat niet
alleen verschillen tussen groepen werknemers kunnen vastgesteld
worden, maar dat ook veranderingen binnen individuen (over de tijd)
aan het licht kunnen komen.
• Organisaties kunnen overwegen om oudere werknemers gebruik te
laten maken van hun in de loop der jaren opgebouwde expertise, en
om ze de mogelijkheid te geven een aantal hechte vriendschappelijke
relaties te onderhouden op de werkvloer (eerder dan een groot net-
werk te ontwikkelen), bijvoorbeeld door de rol van mentor of ‘coach’
op zich te nemen.
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• Organisaties doen er goed aan tijd en geld te investeren in het creëren
van een gezonde en motiverende arbeidsinhoud, voor zowel jongere
als oudere werknemers. Ouder worden staat immers niet gelijk met
een bruuske verandering in het functioneren van werknemers, maar
gaat in de regel gepaard met geleidelijke veranderingen waarop werk-
nemers, eventueel met de hulp van hun werkgever, kunnen anticipe-
ren of reageren door hun functie vorm te geven in overeenstemming
met hun veranderende behoeften.
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The relationship between job demands, job resources, strain, and work
enjoyment: a matter of age?
Bert Schreurs, Anja Van den Broeck, Guy Notelaers, Beate van der Heijden & Hans De
Witte, Gedrag & Organisatie, volume 25, March 2011, nr. 1, pp. 5-27.
Drawing on the Selection-Optimization-Compensation theory and the Job
Demands-Resources model this study addresses the following research questions:
(1) are there mean differences in the perceived levels of particular job characteris-
tics between employees from different age groups; and (2) to what extent does
the relationship between job characteristics and work outcomes (i.e., job strain
and work enjoyment) differ across age groups? Data were collected from a sample
of 15,464 employees, of which 3,850 were younger than 35 (young group), 7,273
were between 36 and 45 (middle group), and 4,341 were older than 45 (old
group). Significant age differences were found in the levels of job characteristics:
Young employees are most positive about their relationships with their colleagues
and direct supervisor, and report to have the lowest levels of workload; employees
from the middle group report to have the highest levels of role conflict; employ-
ees from the oldest age group perceive to have the highest levels of autonomy,
and perceive more than other employees to be confronted with hindering changes
at work. In addition, the strength of the relationship between job characteristics
and work outcomes differed across age groups, although differences were rather
small. From this we conclude that HR management should focus on creating
high-quality jobs for all employees, young and old.
Key-words: age, older employees, psychological job characteristics, Job Demands-
Resources model, life cycle, Selection Optimization-Compensation theory
Gedrag & Organisatie 2012 (25) 1 27
Dit artikel van Boom Lemma Tijdschriften is gemaakt voor Radboud Universiteit Nijmegen 59665+65441
